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ABSTRACT 
 
The question in this study is whether there is an influence of work attitudes, working environment 
and the characteristics of work on a partial and simultaneous performance. The aim of the study 
was to analyse the influence of occupational attitudes, working environment and job characteristics 
on employee performance. Samples used amounted to 63 people. Data analysis methods use 
descriptive analysis and multiple linear regression analyses. The results of this study explain that 
working attitude variables, work environment and the characteristics of the work have an effect on 
the performance of both employees in a partial and simultaneous manner. 
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1. Pendahuluan 
Dalam upaya peningkatan kinerja pegawai 
dalam suatu organisasi maka peran birokrasi  
publik memberikan peranan yang cukup 
besar. Oleh karena itu untuk  mencapai tujuan 
yang mulia dari birokrasi, diperlukan kiranya 
pegawai  yang handal dan cekatan dalam 
menangkap kebutuhan zaman di era revolusi 
industri. Aparatur Sipil Negara (ASN) 
diharapkan mempunyai sikap yang jujur dan 
dapat menjadi contoh bagi masyarakat.  
 Colquitt (2009:224) mengemukakan bahwa 
kinerja merupakan tindakan pegawai sehari-hari 
yang dapat memberikan dampak baik itu positif 
dan negatif didalam suatu organisasi.  
 Gibson (2009:221) menekankan kinerja 
sebagai bentuk seperangkat hasil yang 
diperoleh selama periode tertentu, tidak 
berhubungan dengan sifat, karakteristik pribadi, 
kompetensi. Gibson mengemukakan perlu 
perbedaan yang jelas antara pengukuran orang 
dan pengukuran kinerja. Pada dasarnya kinerja 
dari seseorang merupakan hal yang bersifat 
individu karena masing-masing individu 
memiliki tingkat kemampuan yang berbeda.  
 Penelitian dari Susanty dan Miradipta (2013) 
menguji tentang pengaruh sikap kerja terhadap 
kinerja, kepuasan kerja, dan komitmen 
organisasi pada 200 staff manajerial dan non 
manajerial PT Intech. Hasilnya menunjukkan 
bahwa sikap kerja memiliki pengaruh tidak 
signifikan terhadap kinerja. Hasil penelitian 
Khan, (2014) menunjukkan bahwa tidak ada 
perbedaan sikap terhadap pekerjaan diantara 
staf di organisasi swasta maupun pemerintah, 
dan tidak ada perbedaan antara kinerja pegawai 
di organisasi pemerintah maupun swasta. 
Penelitian ini menjelaskan ada pengaruh yang 
signifikan antara sikap terhadap kinerja baik itu 
di organisasi pemerintah maupun di organisasi 
swasta. Hasil penelitian diatas memberikan 
research gap, sehingga memberikan celah 
untuk melakukan penelitian lanjutan tentang 
pengaruh sikap terhadap kinerja. 
 Secara teori lingkungan kerja yang baik 
dapat meningkatkan kinerja. Studi empiris dari 
(Yusianto, 2008) menghasilkan bahwa 
lingkungan kerja mempunyai pengaruh tidak 
signifikan terhadap kinerja. Hasil penelitian dari 
Primayanti (2013) menbjelaskan bahwa 
lingkungan kerja mempunyai pengaruh yang 
signifikan terhadap kinerja. Dari kedua studi 
empiris tersebut masih  ditemukannya hasil 
yang berbeda, sehingga masih memberikan 
peluang untuk penelitian lanjutan.  
 Faktor karakteristik pekerjaan juga dapat 
meningkatkan kinerja pegawai. Studi empiris 
membuktikan bahwa variabel karakteristik 
pekerjaan memiliki pengaruh positif terhadap 
kinerja pegawai (Abdullah, Darwanis dan Zein, 
2013, Wani, 2013, Martiny dan Fadli, 2010). 
Menurut Schuler (2007:55), karakteristik 
pekerjaan adalah usaha untuk mengidentifikasi 
suatu karakteristik tugas dari pekerjaan dan 
bagaimana karakteristik itu disatukan guna  
menghasilkan suatu pekerjaan yang berbeda.  
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1.1. Rumusan Masalah 
 Rumusan masalah dalam penelitian ini 
adalah bagaimana pengaruh sikap, lingkungan 
kerja dan karakteristik pekerjaan terhadap 
kinerja baik itu secara simultan maupun partial. 
 
1.2. Tujuan Penelitian 
 Tujuan penelitian ini adalah untuk 
menganalisis pengaruh sikap, lingkungan kerja 
dan karakteristik pekerjaan terhadap kinerja 
secara bersama-sama (simultan) maupun 
sendiri-sendiri (partial). 
 
1.3. Manfaat Penelitian 
1. Secara teoritis penelitian ini dapat 
dimanfaatkan untuk pengembangan ilmu 
pengetahuan khususnya dalam bidang SDM. 
Selain dari pada itu dapat digunakan sebagai 
landasan pengembangan ilmu pengetahuan, 
khususnya yang terkait dengan kinerja. 
2.  Secara praktis hasil penelitian ini dapat 
dimanfaatkan untuk menjadi dasar dalam 
pegambilan kebijakan yang berhubungan 
dengan hal-hal yang diteliti. Serta bagi 
pimpinan  memberikan manfaat sebagai 
bahan evaluasi dan mawas diri terhadap 
tugas yang dilakukan. Pegawai dapat 
memanfaatkan hasil penelitian ini sebagai 
motivasi untuk mengembangkan karir dan 
kinerjanya. 
3. Menambah wawasan dan ilmu pengetahuan 
peneliti serta sebagai referensi untuk 
penelitian sejenis dimasa yang akan datang. 
 
2. Landasan Teori 
2.1. Kinerja 
 Menurut Rivai (2009:87) kinerja adalah 
perilaku nyata yang dihasilkan sumber daya 
manusia atau pegawai sebagai wujud dari 
prestasi kerja yang dihasilkan sesuai dengan 
peranannya di dalam suatu organisasi.  
 Sedangkan Sedarmayanti (2004:76) 
berpendapat bahwa kinerja adalah merupakan 
hasil kerja yang dihasilkan oleh SDM dalam 
suatu organisasi sesuai dengan wewenang dan 
tanggung jawab yang diemban untuk mencapai 
tujuan yang telah ditetapkan secara sah. 
 Konsep dasar pertukaran sosial menurut 
Blau (1964) adalah suatu bentuk hubungan 
sosial yang berkembang tanpa adanya ikatan 
tanggung jawab spesifik (ikatan tanggung 
jawab dalam pekerjaan formal) dan yang pasti 
ada harapan bahwa hubungan sosial tersebut 
akan memperoleh kontribusi positif dimasa 
mendatang. Teori pertukaran sosial merupakan 
hubungan sosial yang dibangun semata-mata 
untuk mengharap adanya manfaat kebaikan 
bagi pihak-pihak yang membangun hubungan 
pertukaran sosial tersebut.  
 Pertukaran sosial dalam kehidupan 
menjelaskan bahwa melakukan perbuatan yang 
bermanfaat bagi pihak lain tanpa pamrih 
ekonomis adalah merupakan tindakan yang 
harus dilakukan sebagai konsekuensi dari 
adanya hubungan sosial dalam kehidupan. 
Pertukaran sosial sebagaimana dijelaskan 
tersebut diatas berbeda dengan pertukaran 
ekonomis, yang setiap perbuatan baik terhadap 
pihak lain memang didasarkan semata-mata 
karena alasan keuntungan ekonomi belaka.  
 Bentuk pertukaran seperti ini banyak terjadi 
pada interkasi yang muncul pada kelompok atau 
organisasi yang dibangun karena alasan-alasan 
ekonomis, dan menggunakan kemanfaatan 
ekonomi untuk semua orang sebagai dasar 
ukuran keberhasilan dan kepuasan. Pertukaran 
sosial membutuhkan kepercayaan, biasanya 
hubungan pertukaran sosial berlangsung dalam 
proses yang lambat, mulai dengan transaksi 
minor dimana sedikit kepercayaan dibutuhkan 
karena melibatkan sedikit risiko dan dimana 
kedua partner dapat menunjukkan 
kemampuannya untuk dipercaya, 
memungkinkan mereka untuk meluaskan 
hubungan merintis transaksi-transaksi yang 
lebih besar.  
 Jadi proses pertukaran sosial mengarahkan 
pada kepercayaan yang dibutuhkan dalam 
situasi self generating fashion (Cole et al., 
2002). Melalui konsep pertukaran sosial 
tersebut, dapat juga digunakan untuk 
memahami dinamika organisasi, khususnya 
mengenai pertukaran antara organisasi dengan 
anggotannya. Dengan mempersonifikasikan 
organisasi, maka terdapat dua pihak yang 
melakukan pertukaran melalui exchange 
currencies masing-masing, (Cole et al., 2002; 
Organ, 1998).  
 Kontribusi dimasa mendatang menjadi dasar 
hubungan pertukaran sosial, masing-masing 
pihak mengharapkan kontribusi atau dikenal 
dengan istilah exchange curriencies (Cole et al., 
2002). Adanya exchange curriencies 
mengindikasikan bahwa pertukaran sosial baik 
dalam masyarakat maupun ditempat kerja 
merupakan hubungan resiprokal. Molm et al., 
(2007) menjelaskan bahwa resiprositas 
merupakan upaya memberi manfaat pada pihak 
lain usng pada akhirnya akan mendapatkan 
kembali manfaat dari pihak lain tersebut. 
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Penjelasan itu sejalan dengan pengertian 
pertukaran sosial. Resiprositas merupakan 
aspek vital dalam pertukaran sosial di 
masyarakat. Keseimbangan sosial dan kohesi 
tidak akan terwujud tanpa resiprositas dalam 
bentuk layanan dibalas dengan layanan.  
 Hal ini sesuai dengan pandangan pakar 
sosiolog Simmel, dalam Molm et al., (2007) 
bahwa spesies manusia adalah Homo 
Reciprocius. Resiprositas kerjasama atau 
pertukaran exhange curriencies (Cole et al., 
2002) merupakan esensi dari pertukaran sosial 
(Molm et al., 2007). Dunia pendidikan, 
khususnya perguruan tinggi yang 
mengedepankan kreativitas, fleksibilitas dalam 
membangun inovasi pemikiran dan karya-karya 
budaya Tridarmanya, menjadi lebih relevan 
menggunakan landasan konsep pertukaran 
sosial, daripada semata-mata meletakkan dasar 
hubungan pertukaran yang bersifat 
transaksional.  
 Whitener et al., (1998) dalam penelitiannya 
menjelaskan mengenai social exchange, pada 
dasarnya adalah tindakan melakukan perbuatan 
yang bermanfaat bagi pihak lain, sebagai bagian 
dari konsekuensi menjalani kehidupan sosial.  
 Setiap pihak (individu) akan tergerak 
melakukan perbuatan baik, dan pihak lain akan 
berusaha membalas perbuatan baik dengan 
tindakan yang sama. Pertukaran sosial dalam 
kehidupan menjelaskan bahwa melakukan 
perbuatan yang bermanfaat bagi pihak lain 
tanpa pamrih ekonomis adalah merupakan 
tindakan yang harus dilakukan sebagai 
konsekuensi dari adanya hubungan sosial dalam 
kehidupan.  
 Pertukaran sosial sebagaimana dijelaskan 
sebelumnya berbeda dengan pertukaran 
ekonomis, yang setiap perbuatan baik terhadap 
pihak lain memang didasarkan semata-mata 
karena alasan keuntungan ekonomi belaka. 
Bentuk kesepakatan sangat eksplisit, dan jika 
tidak terjadi kesepakatan akan manfaat yang 
diperoleh, hubungan tersebut berakhir. Bentuk 
pertukaran seperti ini banyak terjadi pada 
interkasi yang muncul pada kelompok atau 
organisasi yang dibangun karena alasan-alasan 
ekonomis, dan menggunakan kemanfaatan 
ekonomi sebagai dasar ukuran keberhasilan dan 
kepuasan. Pihak organisasi menuntut individu 
memenuhi syarat yang ditetapkan, dan 
sebaliknya individu mencoba memaksimalkan 
manfaat ekonomi dari organisasi. 
 Kinerja pegawai dalam penelitian ini diukur 
dengan kualitas, kuantitas, konsistensi, waktu 
dan ketepatan dalam menyelesaikan suatu 
pekerjaan 
 
2.2. Karakteristik Pekerjaan 
 Robbins (2007:208), menyatakan 
karakteristik pekerjaan merupakan usaha untuk 
mengidentifikasi karakteristik tugas dari 
pekerjaan, dan bagaimana karakteristik itu 
disatukan guna membentuk pekerjaan yang 
berbeda dan hubungannya dengan kinerja 
pegawai. 
 Hasibuan, (2008:111) menjelaskan bahwa 
model karakteristik pekerjaan (job 
characteristic models) merupakan pendekatan 
terhadap pemerkayaan pekerjaan (job 
enrichment), dimana berusaha untuk merancang 
suat pekerjaan dengan cara membantu sumber 
daya manusia untuk memenuhi kebutuhan 
mereka akan pertumbuhan, pengakuan, dan 
tanggung jawab.  
 Untuk mengukur karakteristik pekerjaan 
digunakan indikator keterampilan yang 
dibutuhkan (skill variety), prosedur dan 
kejelasan tugas (task identity, kepentingan tugas 
(task significant, kewenangan dan tanggung 
jawab (autonomy), umpan balik dari tugas yang 
telah dilaksanakan (feedback). 
 
2.3. Sikap Kerja 
 Menurut Ivancevich et al., (2007:221), sikap 
merupakan penentu dari tingkah laku yang 
berhubungan dengan persepsi kepribadian, 
perasaan dan motivasi seseorang.  
 Petty et al., (2002:55), sikap merupakan 
bagian diri dari kepribadian yang dapat 
dipelajari dan dapat berubah. Seseorang yang 
mencari kesesuaian antara keyakinan dan 
perasaannya terhadap suatu objek dan 
menyatakan bahwa modifikasi sikap dapat 
dilakukan dengan mengubah sisi perasaan atau 
keyakinan tersebut (Roe dan Ester, 1999:165).   
 Newcomb, (2001:229), membatasi sikap 
sebagai kondisi kesiapan untuk menimbulkan 
motif, motif tersebut menyebabkan terjadinya 
tindakan tertentu sehingga dapat dikatakan 
bahwa sikap adalah kesiapan, kesediaan untuk 
bertindak dan bukan sebagai pelaksanaan motif 
tertentu. Sikap merupakan suatu kesatuan 
kognisi yang mempunyai valensi dan akhirnya 
berintegrasi kedalam pola yang lebih luas. 
Berdasarkan pengertian tersebut sikap tidak 
dapat dipisahkan dari efikasi diri (self efficacy) 
yang mana merupakan turunan dari teori 
kognitif sosial.  
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 Indikator sikap kerja terdiri dari mampu 
berfikirir secara logis, tidak gegabah dalam 
bertindak, berfikir rasional, hati-hati dalam 
bekerja dan situasi kerja. 
 
2.4. Lingkungan Kerja. 
 Menurut Hasibuan (2008:133), lingkungan 
kerja adalah situasi yang terbentuk di dalam 
organisasi sebagai hasil interaksi antara antara 
atasan dengan bawahan, dan antara pegawai 
dengan pegawai lainnya.  
 Mangkuprawira (2004: 139) menyatakan 
lingkungan kerja adalah  tempat dimana sumber 
daya manusia berinteraksi satu sama lain 
dengan menggunakan beberapa sumber 
informasi dalam usaha pencarian ilmu dalam 
aktifitas sehari-hari.  
 Menurut Robbins (2007: 134) lingkungan 
kerja adalah tempat dimana tercipta komunitas 
di antara pegawai, atau tempat dimana pegawai 
diberikan berbagai kontrol untuk melakukan 
berbagai aktivitas di dalam bekerja,  tempat 
yang memiliki atmosfir yang menyenangkan 
dan tidak terancam; tempat untuk 
mengkomunikasikan pesan-pesan mengenai 
permasalahan yang dihadapi pegawai di dalam 
bekerja; serta tempat untuk 
mengkomunikasikan penerimaan, penghargaan 
dan perhatian dari atasan kepada bawahan.  
 Indikator lingkungan kerja terdiri dari 
penerangan/cahaya, temperatur/suhu udara, 
kelembapan udara, sirkulasi udara, getaran 
mekanis, bau tidak sedap, tata warna, dekorasi, 
musik dan keamanan 
 
2.5.Kerangka Konseptual 
 Dalam menyusun kerangka konsep di dalam 
penelitian ini peneliti merujuk pada teori dan 
empirical study atau hasil penelitian yang telah 
dilakukan sebelumnya seperti hasil research 
dari Susanty,Miradipta (2013), Vakola,  
Nikolaou (2005), Precelia (2016), Mirwan 
Prastowo (2011) dan Restu Teguh Raharja, Wiji 
Utami,  NG. Krishnabudi (2013).  
 Merujuk pada penelitian tersebut, ternyata 
masih memberikan hasil yang inkonsisten 
sehingga disini peneliti tertarik untuk 
melakukan penelitian lanjutan dengan model 
penelitian berikut ini.   
 
 
 
 
 
 
     
    
  
 
 
 
                                       
 
 
 
 
Gambar 2.1. Kerangka Konseptual 
 
2.6.Hipotesis  
 Sikap kerja, lingkungan kerja dan 
karakteristik pekerjaan  berpengaruh  positif 
dan signifikan terhadap kinerja secara partial 
dan simultan 
 
3. Metode Penelitian 
3.1. Sampel 
 Sampel dalam penelitian ini berjumlah 63 
orang pegawai dengan rincian Kepala bagian 
(11 orang), Kepala sub bagian (33 orang) dan 
staf (19 orang). 
 
3.2. Teknik Analisis Data 
 Teknik analisis data yang digunakan dalam 
penelitian ini adalah analisis regresi linier 
berganda, dengan formula : 
Y = a + b1X1 + b2X2 + b3X3 + e 
Dimana :  
Y =  Kinerja 
a  =  Konstanta  
X1  =  Sikap kerja 
X2 =  Lingkungan kerja 
X3 =  Karakteristik pekerjaan 
b1,b2,b3 =  Koefisien regresi  
e  =  Standard error  
 
3.3.Uji Hipotesis 
3.3.1. Uji Signifikansi Parameter Individual  
(Uji Statistik t)   
 Uji-t dilakukan dengan membandingkan 
nilai t-hitung terhadap t-tabel atau untuk 
mengetahui tingkat signifikan antara variabel 
bebas terhadap variabel terikat dengan rumus : 
2r-1
2-nr
  t Uji   
Dimana : 
 r  : Korelasi  
  n  : Jumlah sampel  
Sikap Kerja 
 (X1) 
Lingkungan 
Kerja (X2) 
Karakteristik 
Pekerjaan (X3) 
Kinerja Pegawai 
(Y) 
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3.3.2. Uji Signifikansi Parameter Serempak  
(Uji Statistik F)   
 Uji-F dilakukan dengan membandingkan 
nilai F-hitung terhadap F-tabel, atau untuk 
mengetahui tingkat signifikan antara variabel 
bebas terhadap variabel terikat dengan rumus : 
   1/1
/
2
2


knR
kR
Fh  
Dimana : 
 R = koefisien korelasi 
 n = jumlah sampel 
 k = jumlah variabel 
 
3.4. Uji Determinan (R
2
)  
 Koefisien determinasi (R
2
) pada intinya 
mengukur seberapa besar kemampuan variabel 
independent (bebas) dalam menerangkan variasi 
variabel dependent (terikat). Nilai koefisien 
determinasi adalah antara nol (0) dan satu (1). 
Nilai R
2 
yang kecil berarti kemampuan variabel-
variabel independent dalam menjelaskan variasi 
variabel dependent amat terbatas. Nilai yang 
mendekati satu berarti variabel-variabel 
independent memberikan hampir semua 
informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi 
variasi variabel dependent.  
 
4. Hasil Penelitian  
 
4.1.Identitas responden berdasarkan 
golongan 
Tabel 4.1.  
Identitas responden berdasarkan golongan 
No Golongan Jumlah Persentase 
1 Golongan IV/a 1 1.59 
2 Golongan III/d 1 1.59 
3 Golongan III/c 25 39.68 
4 Golongan III/b 7 11.11 
5 Golongan III/a 14 22.22 
6 Golongan II/d 6 9.52 
7 Golongan II/c 5 7.93 
8 Golongan II/a 4 6.35 
T o t a l 63 100.00 
 
 Dari Tabel 5.1. diatas dapat dijelaskan 
bahwa responden dengan golongan IV/a 
berjumlah 1 orang (1.59%), golongan III/d 
berjumlah 1 orang (1.59%), golongan III/c 
berjumlah 25 orang (39.68%), golongan III/b 
berjumlah 7 orang (11.11%), golongan III/a 
berjumlah 14 orang (22.22%), golongan II/d 
berjumlah 6 orang (9.52%), golongan II/c 
berjumlah 5 orang (7.93%) dan golongan II/b 
berjumlah 4 orang (6.35%). 
 
4.2. Identitas responden berdasarkan jenis 
kelamin 
Tabel 5.2. Identitas responden berdasarkan 
jenis kelamin 
No Jenis Kelamin Jumlah Persentase 
1. 
2. 
Laki – laki 
Wanita 
52 
11 
82.53 
17.47 
T o t a l 63 100.00 
 
 Dari Tabel 5.2. diatas dapat dijelaskan 
bahwa responden berjenis kelamin laki-laki 
adalah mayoritas yaitu berjumlah 52 orang 
(82.53%) dan wanita berjumlah 11 orang 
(17.47%). 
 
4.3. Identitas responden berdasarkan 
jenjang pendidikan  
Tabel 5.3. Identitas responden berdasarkan 
jenjng pendidikan  
No Pendidikan Jumlah Persentase 
1. 
2. 
3. 
Sarjana (S1) 
D-III 
SLTA/Sederajat 
40 
8 
15 
63.49 
12.70 
23.81 
T o t a l 58     100.00 
 
 Dari Tabel 5.3. diatas dapat dijelaskan 
bahwa responden  dengan jenjang pendidikan 
setingkat Sarjana berjumlah 40 orang (63.49%), 
setara D-III berjumlah 8 orang (12.70%), dan 
setingkat SLTA berjumlah 15 orang (23.81%). 
 
4.4. Pengaruh Sikap Kerja Terhadap 
Kinerja  
Tabel. 4.1  
Coeficients
a
 X1 terhadap Y 
Model  
  
  
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized Coefficients 
Beta 
t 
 
Sig. 
 B Std. Error 
1 (Constant) 12.645 6.543  1.933 .058 
  Sikap 
 kerja 
.228 .113 .218 2.029 .037 
 Dari Tabel 4.1 diperoleh nilai thitung > ttabel 
(2.029 > 1.670) dan nilai signifikasi (0.037 < 
0.05), sehingga H0 ditolak dan Ha diterima. 
Artinya variabel sikap kerja mempunyai 
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pengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja. 
 
4.5.Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap 
Kinerja. 
 
Tabel. 4.2  
Coeficients
a
 X2 terhadap Y 
Model  
  
  
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized Coefficients 
Beta 
t 
 
Sig. 
 B Std. Error 
1 (Constant) 12.645 6.543  1.933 .058 
  Lingkungan 
 kerja 
.205 .067 .323 3.055 .003 
 Dari Tabel 4.2 diatas diperoleh nilai thitung > 
ttabel (3.055 > 1.670) dan nilai signifikasi (0.003 
< 0.05), sehingga H0 ditolak dan Ha diterima. 
Artinya variabel lingkungan kerja mempunyai 
pengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja. 
 
4.6. Pengaruh Karakteristik Pekerjaan 
Terhadap Kinerja. 
 
Tabel. 4.3,  
Coeficients
a
 X3 terhadap Y 
Model  
  
  
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized Coefficients 
Beta 
t 
 
Sig. 
 B Std. Error 
1 (Constant) 12.645 6.543  1.933 .058 
  Karakteristik 
pekerjaan  
.349 .088 .423 3.957 .000 
  
 Dari Tabel 4.3 diatas diperoleh nilai thitung > 
ttabel (3.957 > 1.670) dan nilai signifikasi 0.000 
< 0.05, sehingga H0 ditolak dan Ha diterima. 
Artinya variabel karakteristik pekerjaan 
mempunyai pengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja. 
 
4.7. Pengaruh Sikap Kerja, Lingkungan 
Kerja dan Karakteristik Pekerjaan 
Terhadap Kinerja. 
 
Tabel 4.4.  
Anova 
b 
X1, X2, X3 terhadap Y 
Model   Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 
  
  
Regression 105.718 3 35.239 10.501 .000
a 
Residual 197.996 59 3.356    
Total 303.714 62     
 
 Dari Tabel 4.4 di atas diperoleh nilai Fhitung > 
Ftabel (10.501 > 2.760) dan nilai signifikasi 
(0.000 < 0.05), sehingga H0 ditolak dan Ha 
diterima. Artinya variabel sikap kerja, 
lingkungan kerja dan karakteristik pekerjaan 
secara simultan berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja. Dengan demikian 
model regresi ini sudah layak dan benar untuk 
memprediksi pengaruh variabel sikap kerja, 
lingkungan kerja dan karakteristik pekerjaan 
berpengaruh terhadap kinerja.  
 
4.8. Uji Determinan 
Tabel 4.5.  
Model summary
b
 pengaruh sikap kerja, 
lingkungan kerja dan karakteristik 
pekerjaan terhadap kinerja 
Model R 
R 
Square 
Adjusted 
R Square 
Std. Error of 
the Estimate 
1 .590
a 
.348 .315 1.83190 
 
 Dari Tabel 4.5 diatas diperoleh nilai 
Adjusted Rsquare (r
2
) adalah 0.315.  Nilai 
tersebut menjelaskan bahwa pengaruh sikap 
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kerja, lingkungan kerja dan karakteristik 
pekerjaan terhadap kinerja sebesar 31.50%, 
sedangkan sisanya sebesar 68.50% dipengaruhi 
oleh faktor-faktor lain yang tidak dimasukkan 
dalam model penelitian ini. 
 
5. Kesimpulan Dan Saran 
5.1.Kesimpulan 
 Hasil penelitian ini memberikan kesimpulan 
bahwa variabel sikap kerja, lingkungan kerja 
dan karakteristik pekerjaan berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap kinerja pegawai baik itu 
secara partial maupun secara simultan 
 
5.2.Saran 
1. Pegawai   belum memiliki   kemampuan   
seutuhnya dalam menyelesaikan 
pekerjaan    sesuai    dengan    keahlian    
tanpa adanya bantuan orang lain, oleh 
karena itu diharapkan pegawai dapat 
bekerjasama sebagai team work yang baik 
dalam bekerja dengan tujuan bersama sesuai 
yang telah ditetapkan. 
2.  Masih ada staf yang tidak tepat waktu dalam 
menyelesaikan suatu pekerjaan yang 
diberikan atasan, oleh karena itu diharapkan 
staf dapat mengerjakan pekerjaan dengan 
tepat waktu dan dengan hasil kerja yang baik 
dan benar. 
3.  Diharapkan atasan dan bawahan dapat 
berkolaborasi dan berkomitmen yang sama 
terhadap organisasi sehingga kinerja 
pegawai dapat lebih baik lagi dimasa yang 
akan datang. 
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